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PERSONAL CALIFICADO - PERSONAL MOTIVADO: 
Un concepto para la calificacion de personal de 
produccion en empresas de inyeccion 
Por: Michaeli, W. v Romberq-Forkert, V.  
Institute para la Transformaci6n del Plastic°, Universidad Tecnica Aachen/ Alemania 
INTRODUCCION 
En las industrias de inyecci6n se 
observa actualmente una carencia 
masiva de personal tecnico calificado 
y notorios deficits en su perfeccio-
namiento. El Institute para la 
TransformaciOn del Plastic° (IKV) de 
Alemania, desarroll6 un concepto 
para la calificacion continua del 
trabajador en la produccion y la 
configuracion de un entorno laboral 
que favorece el aprendizaje. Uno de 
los resultados de este esfuerzo es el 
concepto para la calificacion de 
ajustadores que se presenta a 
continuacion. 
La capacidad de innovaciOn, el nivel 
de formacion, la creatividad y la 
flexibilidad del personal son factores 
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Figura 1. Contratos de formacion profesional cumplidos en la especialidad del transformador de plasticos. 
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decisivos para el exit° de una empresa. 
Los continuos cambios tecnologicos 
y la creciente competencia exigen 
trabajadorescalificados. Solo aquellos 
que son capaces de aplicar la 
tecnologia disponible en forma Optima 
y que comprenden las correlaciones/ 
interdependencies en una empresa 
productive, estaran motivados para 
usar todo su potencial en beneficio de 
la fabrica, a largo plazo. 
Deficits en calificacion y escasez 
de trabajadores con formacion 
profesional 
Una encuesta que el Institute para la 
Transformed& del Plastic° realize 
en 88 pequenas y medianas empresas 
de la Industrie (alemana) de inyecciOn2, 
demuestra que en la gran mayoria de 
estas fabricas existen deficits de 
calificaciOn. SOlo una tercera parte de 
los representantes entrevistados 
estaba satisfecha con la calificacion 
de los trabajadores. Precisamente, la 
poca disponibilidad de personal 
calificado expone la empresa a series 
problemas: en un 75% de las 
empresas, el mercado laboral no 
puede cubrir la demanda de personal 
que esta rama industrial presents. Si 
se considera el numero de aprendices 
en la especialidad de la transformacion 
del plastico y la drastica red uccion de 
los contratos de formed& cumplidos, 
a principios de los 90, es muy probable 
que esta problematica se agudice en 
los prOximos anos. (figura 1) 1. Sin 
embargo, muchasempresas manifies-
tan que les gustaria formar personal 
en la transformed& de plesticos. 
Pero no encuentran aspirantes 
adecuados. Como razones se 
enumera un deficiente conocimiento 
de la profesiOn , la poca popularidad 
del trabajo por turnosy la male imagen 
de los materiales plasticos. 
Conceptos claros para la 
actualizaciOn (calificacion) 
Como consecuencia de la escasez 
de personal calificado. especialmente 
en las pequenas empresas, mas de la 
mitad de los trabajadores son 
entrenados o no calificados. Ante la 
necesidad de enseriar a este tipo de 
personal el manejo de las maquinas 
inyectoras y las complejas propie-
dades de los plesticos, un plan de 
capacitaci6n se torna cada vez mes 
importante. Es cierto que en casi 
todas las empresas entrevistadas se 
realizan eventos de actualized& y 
perfeccionamiento puntuales, pero se 
trata por lo general de medidas 
irregulares y de corta duracion. 
Hasta la fecha, muchas empresas 
carecen del know-how, de las capaci-
dades de planeaciOn y de los recursos 
apropiados pare desarrollar medidas 
de actualizaciOn regulares, planeadas 
estrategicamente y a largo plazo. En 
colaboracion con un grupo de trabajo 
compuesto por representantes de 
empresas de inyeccion de muy diverse 
indole, el IKV elaboro un concepto 
integral para la calificacion en 
pequenas y medianas empresas de 
inyecciOn. Integral significa en este 
contexto que el entorno de trabajo 
este integrado al concepto como un 
elemento para la realized& de 
procesos continuos de aprendizaje. 
La figura 2 muestra los componentes 
de este concept°. Es importante que 
la actualized& corresponda a un 
plan estrategico y se realice en forma 
regular. Medidas de perfeccionamiento 
puntuales (de emergencia) que solo 
se aplican cuando ya se estan 
presentando problemas concretos, 
son de corto alcance. Para que una 
calificaciOn tenga una orientation 
IntegraciOn estrategica de la actualized& 
• Determiner la demanda de calificaci& 
• Planear medidas de calificaciOn • Transferencia y aplicacion 
• Ejecutar medidas de calificacion • Entorno laboral 
• Controlar los resultados 
Figura 2. Componentes que conlorman el concepto de calificacion. La actualizacion del personal requiere de una planeacion 
1. N.N. Kunststoffverarbeitung, Jahresbericht 1996 Gesamtver-band kunststoffverarbeitende Industrie e. V.  
Frankfurt 1997 
2. Michaeli, W., Romberg, V. Huf, A.; Qualifikationssituation des tech-nischen Personals in Spritzgiess-betrieben. 
Ergebnisse einer Befragung von Spritzgiessbe-trieben im Friihjahr 1996: RWTH Aachen 1996 
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Producci6n 
• Montar y desmontar moldes de inyeccion 
• Ajustar equipos perifericos 
• Cambiar maquinas inyectoras 
• Poner en marcha maquinas inyectoras 
• Optimizar el proceso de inyecci6n 
• Vigilar el proceso y eliminar fallas 
• Analizar defectos 
• Supervisar la log istica (suministro/descarga de material, 
partes postizas, piezas terminadas) 
Aseguramiento de la calidad 
• Control de calidad durante el 
proceso y su documentacion 
• Mediciones, manejo de instru-
mentos de mediciOn 
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estrategica, se requiere un buen 
diagn6stico de as necesidades y un 
control de los resultados al final. 
 
Perfil laboral del ajustador 
Para iniciar la ejecuci6n del concepto, 
el grupo de trabajo diseno la 
calificaciOn de aquellos ajustadores 
que, si bien poseen una formaciOn 
tecnica, no tienen conocimientos ni 
experiencia en la tecnologia de los 
plasticos. Este es un caso frecuente 
en la industria del plastico, debido a la 
falta de transformadores de plasticos. 
Las necesidades de calificaciOn se 
identificaron en este caso mediante el 
analisis de puestos de trabajo y 
entrevistas con ajustadores 
experimentados y sus supervisores. 
El resultado fue un perfil de actividades 
para el ajustador de una empresa de 
inyecci6n (figura 3) y un listado de 
conocimientos basicos que un 
ajustador debe dominar, al tiempo 
que la pregunta por las mayores 
deficiencias ayud6 a definir as 
prioridades más obvias. 
Comprensi6n del proceso de 
inyecci6n 
El problema principal de los 
ajustadores entrenados (en el puesto 
de trabajo) fue una deficiente 
comprensiOn del proceso de 
inyeccion, un proceso de alta 
complejidad. Por eso es comun que 
los trabajadores memorizan la elimina-
cion de fallas, sin comprender su 
naturaleza. A veces tratan de influir 
sobre el proceso modificando tan solo 
uno o dos parametros, lo que rare vez 
permite optimizar el proceso. Para 
una verdadera comprension del 
proceso es indispensable poseer 
conocimientos solidos en materia de 
maquinas, moldes y plasticos. 
Con base en este analisis de 
necesidades se establecio los 
mOdulos del concepto de calificaciOn. 
Tales mOdulos contienen determi-
nadas medidas de calificaciOn, que 
han de transmitirle al trabajador las 
diferentes destrezas y los 
conocimientos que el requiere. Se 
definieron los siguientes factores: 
• el contenido de la capacitaciOn 
(que se debe ensefiar ?) 
• el mejor metodo para la 
capacitacion (corm se debe 
ensenar ?) 
• 	 fecha y duracion de la medida 
(cuando y por cuanto tiempo ?) 
• la calificacion requerida del 
instructor (guien puede enseriar ?) 
• y los recursos didacticos que se 
van a usar. 
Adernas se identificaron pare cada 
modulo los requisitos que deberia 
cumplir el trabajador. Al final de cada 
medida de capacitaciOn, se verificaria 
su exito mediante listas de control o 
pruebas, puesto que solo asi es posible 
comprobar la eficacia de la calificaciOn 
o introducir mejorias conceptuales. 
Plan de formaci6n 
Los diferentes mOdulos fueron 
integrados en un plan de formaciOn 
(figura 4). En el desarrollo de este plan 
Funciones administrativas 
• Administrar documentacion de la produc-
ci6n (pedidos, planes de ensayo, etc.) 
• Acopiar datos de producci6n 
• Coordinar (por ejemploconcertar repara-
ciones con terceros) 
• Organizer el personal, elaborar planes de 
trabajo 
• Administrar el material 
MantenimientoyreparaciOn 
• Moldes 
• Maquinas 
• Equipos perifericos  
(Primeras muestras) 
• Sacar primeras mues-
tras 
• Optimizar el proceso 
Figura 3. Perfil de actividades del ajustador 
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Ingres() a la empresa 
Examen final, evaluaciOn 
Certificado 
Figura 4. SegOn este plan, el personal nuevo conoce primero los procesos de la empresa y adquiere luego la competencia 
tecnica. 
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se atribuy6 especial importancia a la 
idea que el nuevo colaborador de la 
empresa tuviera oportunidad de 
conocer en la practica todos los 
recorridosyprocesos, donde incidiera 
su trabajo, antes de adquirir la 
necesana competencia tecnica. La 
transferencia de la competencia 
tecnica consiste en la ensenanza de 
las destrezas basicas, en el sitio de 
trabajo, y los contenidos teOricos 
correspondientes, paralelamente. 
La ensenanza interna es comple-
mentada por talleres externos para 
ajustadores, en institutos o con 
fabricantes de maquinaria. Poreso el 
plan no preve una secuencia estricta 
de los diferentes mOdulos, sino que 
debe ser adaptado a las condiciones 
especificas de cada empresa. Sin 
embargo, la secuencia de las distintas 
medidas de calificaciOn no es 
aleatoria, existe un orden logico, 
donde un conocimiento es construido 
sobre otro. Antes de iniciar cualquier 
calificaciOn, el trabajadordebecumplir 
con los requisitos necesarios. 
Al final de la capacitaci6n coat pieta el 
trabajador se somete a un examen, 
que lo hace acreedor de un certificado 
expedido por la empresa. De esta 
manera la calificacion puede contribuir 
a motivar al nuevo empleado. 
Procesos de aprendizaje 
permanente 
Esta primera calificaciOn de un 
colaborador nuevo es sin embargo tan 
solo un aspecto parcial de un concepto 
mas completo, que incluye la 
actualizaciOn continua de todo el 
personal y la aplicacion de lo aprendido 
en la practica diaria de la empresa. Su 
objetivo a largo plazo es el monitoreo 
de procesos permanentes de 
aprendizaje en la empresa. Pero esto 
requiere de un mayor esfuerzo que la 
simple calificaciOn de algunos 
trabajadores. Debe haber una 
transferencia del conocimiento hacia 
losdernascolaboradorespara permitir 
que toda la empresa pueda ampliar 
sus bases tecnicas y adaptarse con 
mayor rapidez a las cambiantes 
condiciones de producci6n. 
En la practica, esta transferencia de 
conocimientos no es tan natural como 
podria parecer. Muchas veces el terror 
a los cambios o poca capacidad para 
transmitir contenidos en una forma 
accesible la impiden. Si se quiere 
instalar en la empresa procesos 
continuos de aprendizaje, en forma 
duradera, el personal debe tener la 
capacidad de aprender, la voluntad 
de aprender y la oportunidad de 
aprender. 
Por eso es importante disefiar un 
entorno laboral con sus areas 
• direccion 
• participaciOn del personal 
• organizacion del trabajo 
• sistema de incentivos 
• horarios de trabajo y remuneraci6n 
• y cultura empresarial, 
que favorezca este proceso.  
El directivo es "coach" 
La direccibn debe darles a los 
colaboradores la oportunidad de 
aprender cosas nuevas. Es 
indispensable que estén informados 
sobre flujos y procesos en la empresa 
ppra poder comprender sus 
interrelaciones. "Dirigir" significa 
ademas "inducir al aprendizaje" y 
"apoyar el estudio". El directivo se 
convierte en "coach", que da consejos 
e indicaciones y que fomenta y orienta 
los procesos de aprendizaje de los 
colaboradores. El personal debe tener 
la oportunidad de participar 
activamente en las decisiones, por ej. 
en equipos de proyectos o circulos de 
calidad. Tales oportunidades de 
participaci6n pueden ser apoyadas, 
estimulando el aprendizaje. Un 
sistema de remuneraciOn que tiene 
en cuenta la calificaciOn del personal 
ya comenz6 a dar resultado en los 
primerasempresas. Una organizacion 
del trabajo que permita al trabajador a 
integrar sus capacidades en el 
proceso de trabajo debe prevertambien 
tiempos y espacios libres para la 
dedicacion a innovaciones. En el 
marco del proyecto, se elaboraron 
metodos y medios para la 
configuraciOn de un entorno laboral 
quefavorece el aprendizaje, a la medida 
de la pequefia y mediana empresa. 
En Oltimas, la autoimagen de la 
empresa y la autoimagen de cada 
empleado debe considerar el 
aprendizaje como su valor principal. 
Una "cultura del aprendizaje" en la 
empresa debe incluir un trato abierto 
entre los colaboradores, que se 
caracteriza por una intensa 
comunicaciOn, confianza y un 
aprendizaje comun. (ensenanza 
mutua ?). 
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